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The high performance of employees will have a good impact on the progress of the hospital in the future. This research would be able to provide solutions and advice for hospitals to raise morale by increasing the effectiveness of work and a good working relationship from the perspective of stress, motivation and job satisfaction of non-medical employees in RS Bhayangkara Manado. Results from this study is the negative effect of stress, but no significant effect on performance, motivation significant positive effect on employee performance and job satisfaction significantly negative effect on the performance of non-medical employees in RS Bhayangkara Manado





Tingginya kinerja pegawai akan berdampak baik untuk kemajuan rumah sakit di kemudian hari. Penelitian yang dilakukan ini kiranya dapat memberikan solusi serta saran bagi rumah sakit untuk membangkitkan semangat kerja dengan meningkatkan efektifitas kerja serta hubungan kerja yang baik dilihat dari sudut pandang stress, motivasi dan kepuasan kerja pada pegawai non medis di RS Bhayangkara Manado. Hasil dari penelitian ini adalah stres berpengaruh negative, tidak signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja berpengaruh negative, signifikan terhadap kinerja pegawai non medis di RS Bhayangkara Manado




Menurut Moeheriono, 2012: 95 kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian Pelaksaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran,  maka kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya. 
Kinerja secara umum adalah sebuah perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan sebagai dasar atau acuan penilaian terhadap karyawan didalam suatu organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan organisasi oleh karena itu, kinerja juga merupakan sarana penentu dalam mencapai tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Pentingnya penilaian  kinerja memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan perbaikan untuk meningkatkan kinerja melalui feedback yang diberikan oleh organisasi dan  Penyesuaian gaji, dan penilaian kinerja dapat dipakai sebagai informasi dalam menentukan kompensasi secara layak sehingga dapat memotivasi pegawai. Seorang manajer harus memberikan keputusan untuk penempatan karyawan nya, agar dapat dilakukan penempatan sesuai dengan keahliannya, serta mengadakan pelatihan dan pengembangan melalui penilaian agar mengetahui kelamahan-kelemahan dari pegawai sehingga dapat ditentukan program pelatihan dan pengembangan yang lebih efektif dan meningkatkan adanya perlakuan yang sama terhadap semua pegawai, yaitu dengan dilakukannya penilaian yang obyektif. dengan penilaian  kerja, atasan akan mengetahui apa yang menyebebkan terjadinya unjuk kerja yang jelek, sehingga atasan dapat membantu mengatasinya, dengan melakukan umpan balik pada pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia, yaitu dengan diketahuinya unjuk kerja pegawai secara keseluruhan dapat menjadi informasi sejauh mana fungsi sumber daya manusia berjalan baik atau buruk.
Dalam kehidupan modern yang makin kompleks, manusia akan cenderung mengalami stres apabila ia kurang mampu mengadaptasikan keinginan dengan kenyataan yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun di luar dirinya. Segala macam bentuk stres pada dasarnya disebabkan oleh kekurang mengerti manusia akan keterbatasannya sendiri. Stres adalah suatu keadaan atau tanggapan yang kapasitasnya diluar kemampuan seseorang yang dipengaruhi oleh faktor-faktor baik didalam maupun diluar pekerjaannya. Dalam kondisi dunia sekarang ini, maka banyak tekanan dari dalammaupun dari luar dari suatu organisasi atau instansi dimana kita bekerja, dimana kondisi karyawan cenderung rentan terhadap stres. Di lain pihak, suatu organisasi atau instansi sangat membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas untuk tetap bertahan dalam persaingan yang semakin ketat. Hal-hal seperti itulah yang seringkali menyebabkan karyawan-karyawan merasa malas atau jenuh dengan keadaan yang ada sehingga karyawan tersebut sering absen dengan berbagai alasan.
Masalah stres kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan menjadi gejela yang penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutan untuk efisien didalam pekerjaan. Akibat adanya stres kerja tersebut yaitu seseorang merasakan kecemasan dan peningkatan ketegangan pada emosi. Selain itu karyawan mengalami beberapa gejala dari adanya stres kerja, ditandai dengan gejala yang mengancam dan mengganggu pelaksanaan kerja seperti: mudah marah, tidak dapat relaks, emosi yang tidak stabil dan sikap yang tidak mau bekerja sama. dalam keadaan stres banyak orang yang tidak mampu membuat prioritas dan mengambil keputusan, mereka mengerjakan tugas atau pekerjaan dengantidak yakin dan banyak membuat kesalahan, bahkan beban stres yangberlebihan dapat mengganggu kondisi tubuh.
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan dalam diri orang tersebut,kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi. Motivasi karyawan dalam suatu organisasi dapat dianggap sederhana dan dapat pula menjadi masalah yang kompleks, karena pada dasarnya manusia mudah untuk dimotivasikan dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. Masalah motivasi dapat menjadi sulit dalam menentukan imbalan dimana apa yang dianggap penting bagi seseorang belum tentu penting bagi orang lain.
Kepuasan kerja karyawan pada dasarnya merupakan hal yang sangat tergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Namun demikian terdapat beberapa factor yang berhubungan dengan kepuasan kerja dari karyawan dalam rangka peningkatan kinerja dari pegawai tersebut, antara lain: faktor pekerjaan itu sendiri, faktor gaji,  faktor kesempatan atau promosi, faktor supervisor dan faktor rekan kerja.
Rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan. Menurut Depkes rumah sakit adalah semua sarana kesehatan yang menyelenggarakan layanan kesehatan selama 24jam melalui upaya kesehatan perorangan. rumah sakit merupakan unit pelayanan kesehatan terdepan yang langsung berhadapan dengan masyarakat yang menggunakanya, selain itu rumah sakit dalam seluruh jaringan pelayanan kesehatan merupakan tempat rujukan, sehingga rumah sakit diharapkan dapat melakukan pelayanan yang dapat terjangkau oleh masyarakat dengan pelayanan yang baik serta mutu yang terjamin.
Rumah sakit Bhayangkara manado merupakan salah satu institusi yang menawarkan jasa kesehatan, rumah sakit tentunya memiliki tujuan-tujuan dalam pelayanan sosial dan bisnis. Tujuan pelayanan sosial tentunya memberikan pelayanan medis dan bisnis adalah mendapatkan keuntungan dalam batas kewajaran sehingga dapat mempertahankan kelangsungan hidup dari rumah sakit. Rumah sakit Bhayangkara merupakan Rumah sakit tipe C yang dikelolah oleh kepolisisan Negara RI dengan mempunyai Visi yaitu “ Menjadikan Rumah sakit Bhayangkara terdepan dalam pelayanan dan menjadi kebanggaan polri dan masyarakat umum” dan Misi dari Rumah Sakit Bayangkara adalah “Memberikan pelayanan kesehatan dengan cepat, tepat, dan ramah secara paripurna dan berkelanjutan, meningkatkan ketrampilan para staf perawat dan dokter untuk mengoptimalkan penggunaan sumber daya Rumah sakit secara efektif dan efisien.
Rumah Sakit Bhayangkara merupakan salah satu rumah sakit yang memiliki perkembangan cukup pesat dalam beberapa tahun terakhir. Hal ini dapat dilihat dari pencapaian rumah sakit menyelenggarakan penilaian BLU (Badan Layanan Umum) dalam tahun 2017 dan akreditasi rumah sakit tingkat paripurna meraih 5 bintang dalam tahun 2018 ini. Perkembangan juga tercermin dari pelayanan yang akan segera dibuka yaitu pelayanan hiperbarik kedokteran, treadmill, ENT (ear, nose, throat) + endoskopi dan CT scan.
Berdasarkan data statistik RS Bhayangkara Tk. III Manado tahun 2015 sampai 2017 didapatkan data turnover sebesar 6,25%, jika abaikan masalah ini tentunya akan berpengaruh kepada kinerja rumah sakit itu sendiri. maka dari itu  akan menjadi sangat penting dan dipandang perlu untuk melakukan sebuah penelitian, untuk mencari tau faktor apa yang menyebabkan serta bagaimana meningkatkan kinerja pegawai Non medis yang ada di Rumah sakit Bhayangkara Manado, dan untuk mengetahui pengaruh antara stres, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai non medis di Rumah Sakit Bhayangkara Manado. Berdasarkan penjabaran yang dikemukakan diatas, perlu dilakukan penelitian tentang pengaruh stres, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Variabel dan model yang digunakan pada  penelitian ini didasari pada penelitian penelitian seperti pada Saifudin (2017), Saina Nur (2013) dan Reza amelia (2012) dan beberapa penelitian empiris lainnya
  
Kajian Teoritik dan Empiris
Kinerja Karyawan
Menurut Robbins (2012), kinerja merupakan ukuran hasil kerja yang mana hal ini menggambarkan sejauh mana aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas dan berusaha dalammencapai tujuan yang ditetapkan. Kinerja organisasi atau kinerja perusahaan merupakan indikator tingkatan prestasi yang dapatdicapai dan mencerminkan keberhasilan manajeratau pengusaha, jadi kinerja merupakan hasil yang diinginkan organisasi dan perilaku orang-orang didalamnya Bangun (2012) menyatakan kinerja atau dalam bahasa inggris disebut juga performance adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Menurut Bangun (2012) untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu : Jumlah pekerjaan,  Kualitas pekerjaan, Ketepatan waktu, Kehadiran dan Kemampuan kerja sama.    

Stres
Dalam pengertian stres kerja peneliti menggunakan grand theory dari Robbins (2012:368) mendefinisikan stres kerja sebagai kondisi yang dinamis dimana seseorang dikonfrontasikan dengan kesempatan, hambatan atau tuntutan yang berhubungan dengan apa yang diinginkannya dan untuk itu keberhasilannya ternyata tidak pasti. Robbins menyatakan, sumber stres kerja yang dialami oleh pegawai ada tiga (Robbins, 2012:372) sumber stres kerja tersebut adalah tuntutan tugas, tuntutan peran dan tuntutan pribadi
Stres adalah kondisi dinamis di mana seorang individu dihadapkan dengan kesempatan, permintaan, atau sumber daya yang terkait dengan apa keinginan individu dan yang hasilnya dipandang untuk menjadi tidak pasti dan penting.(Robbin, Stephen. Dan Judge, Timothy.; 2012).  Kreitner, Robert. Dan Kinicki, Angelo (2014) mendefinisikan stress sebagai suatu respon yang adaktif, dihubungkan oleh karakteristik dan atau proses psikologis individu, yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan eksternal, situasi, atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis dan atau fisik khusus pada seseorang.
Indikator stres kerja yang digunakan untuk mengukur stres kerja karyawan dalam instrumen penelitian menurut Sunyoto (2015:91) adalah: 1.Ketidak-mengertian tanggung jawab pekerjaan 2.Konflik dalam melaksanakan pekerjaan, 3.Ketidakcukupan waktu dalam melaksanakan pekerjaan,  .Tidak tersedianya layanan yang mendukung pekerjaan.

Motivasi
Koontz et al. (2012) mendifinisikan motivasi sebagai suatu reaksi yang diawali adanya kebutuhan yang menimbulkan keinginan atau upaya mencapai tujuan, selanjutnya menimbulkan ketegangan, kemudian menyebabkan timbulnya tinda-kan yang mengarah pada tujuan dan akhirnya dapat memuaskan. Robbins dan Coultters (2012) menyatakana motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan tingkat-tingkat usaha tinggi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi sebagaimana dipersyaratkan oleh kemampuan usaha tersebut untuk memuaskan sejumlah kebutuhan individu. 
 Motivasi Menurut Hasibuan, (2012: 123), Motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan fisik yaitu kebutuhan akan keamanan, kebutuhan sosial ialah kebutuhan akan penghargaan diri dan kebutuhan perwujudan diri.  
, 
Kepuasan Kerja
Robbins(2012) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan membutuhkan interaksi dengan rekan kerja dan para atasan, mematuhi peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standard kinerja, hidup dengan suasana kerja yang seringkali kurang dari ideal. Kepuasan kerja merupakan sikap umum individu terhadap pekerjaannya sehingga lebih mencerminkan sikap dari pada perilaku. Keryakinan bahwa karyawan yang puaslebih produktif daripada karyawan yang tidak puas menjadi prinsip dasar bagai mara manajer maupun pimpinan. 
Setiap Pergawai atau Sumber daya manusia yang ada dalam suatu perusahaan atau instansi mempunyai pikiran perasaan serta keinginan yang dapat memengaruhi sikap-sikap dalam bekerja. Sikap sikap tersebut dapat berupa sikap yang bersifat positif maupun sikap yang bersifat negative, sebagai contoh adalah kepuasan kerja, stress maupun rasa frustasi yang timbul karena pekerjaan, peralatan serta lingkungan sekitar.  
		
  Kajian Empiris
Kajian empiris yang menjadi rujukan penelitian ini adalah Saifudin (2017), Saina Nur (2013) dan Reza amelia (2012) dan beberapa penelitian empiris lainnya

Metode Penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai non medis di Rumah Sakit Bhayangkara Manado yang berjumlah 63 pegawai, dan seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Pengambilan sampel tidak dilakukan pada pegawai yang sedang mengambil cuti dan masa kerja yaitu 1 orang sehingga jumlah sampel yang ditetapkan adalah 62 pegawai. Analisis data dilakukan dengan analisis regresi linear berganda.
  
Pembahasan 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil uji validitas menunjukkan nilai korelasi product moment pearson untuk variabel Stres (X1), Motivasi (X2), kepuasan kerja (X3) dan kinerja pegawai (Y) lebih besar dari nilai r hitung yaitu 0.2500. Hasil ini menyatakan bahwa semua item adalah valid. Hasil uji reliabilitas menunjukkan seluruh instrument memiliki nilai Alpha Cronbach diatas 0.6,maka dapat disimpulkan bahwa semua item reliabel untuk penelitian.

Hasil Analisis  
 Dari hasil analisis data besarnya nilai F hitung = 7,581 dan nilai signifikansi 0.000. Terdapat pengaruh signifikan stres (X1), motivasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) secara simultan. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan stres (X1), motivasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai (Y).

Pengaruh Stres (X1) terhadap Kinerja pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan pengaruh Stres  berpengaruh negatif terhadap terhadap kinerja pegawai (Y) dengan taraf signifikansi 0,071 > 0,05 yang artinya tidak signifikan. 

Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja pegawai (Y)
Hasil analisis mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin meningkatnya motivasi maka kinerja pegawai semakin meningkat.  Penelitian ini didukung oleh Luthans (2003) yang menyatakan bahwa sikap seseorang terhadap berbagai faktor dalam pekerjaan seperti situasi kerja,hubugan sosial dalam pekerjaan, imbalan yang memadai. Sikap tersebut bisa positif dan negatif. Sikap positif membawa kepuasan tetapi sebaliknya sikap negatif membawa ketidakpuasan.
  
Pengaruh Kepuasan kerja (X3) terhadap Kinerja pegawai (Y)
Hasil penelitian menunjukkan Kepuasan kerja X3 berpengaruh negatif terhadap terhadap kinerja pegawai (Y) dan signifikan. 
Karyawan yang merasa puas akan lebih mungkin terlibat dalam organisasi yang dapat meningkatkan produktivitas, sedangkan karyawan yang tidak merasa puas maka akan mempengaruhi berjalannya organisasi dalam pencapaian tujuan. Menurut Robert L. Mathis &John H. Jackson (2001:99) meskipun kepuasan kerja itu menarik dan penting, hal yang paling mendasar adalah pengaruh kepuasan kerja terhadap organisasi yang akan mempengaruhi kinerja karyawan. Karena kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. 
   . 
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan
Dari hasil analisis dan pembahasan maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah: (1) Stres berpengaruh negatif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai non medis RS Bayangkara Manado. (2) Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai non medis RS Bayangkara Manado. (3) Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai non medis RS Bayangkara Manado.

Rekomendasi
Berdasarkan pada hasil temuan dan kesimpulan penelitian ini, dapat dikemukakan rekomendasi yang menjadi rekomendasi sebagai berikut: (1) Pihak manajemen RS Bhayangkara diharapkan lebih memperhatikan variabel stres yaitu dengan mengurangi beban kerja atau tuntutan tugas dari pegawai, meningkatkan kepuasan kerja dari pegawai, dan mempertahankan komitmen organisasi, sehingga kinerja dari Rumah Sakit Bhayangkara Manado akan terus meningkat dari tahun ke tahun. (2) Penelitian ini mengambil objek RS Bhayangkara sehingga hasil penelitian ini terbatas untuk diterapkan di wilayah rumah sakit Bhayangkara Manado, diharapkan peneliti selanjutnya mengambil objek yang berbeda dan dapat meneliti tentang variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini terkait masalah dalam sumber daya manusia
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